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Введение 
Для рассмотрения генезиса концепции управ-
ления человеческими ресурсами, определения её 
современного состояния, выявления тенденции и 
вектора будущего развития необходимо очертить 
терминологическое пространство, представляю-
щее собой совокупность нескольких понятий: ге-
незис, концепция, концепции управления челове-
ческими ресурсами.  
Генезис (греч. Γένεσις, Γένεση – рождение, 
происхождение) как научный термин используется 
в различных отраслях знаний давно, однако его 
значение несколько трансформировалось. Так, в 
начале ХХ века «генезис» трактовался как зарож-
дение, происхождение или образование; происхо-
ждение, история зарождения или как история за-
рождения идеи, системы, какого-нибудь явления 
культуры. Современными философами генезис 
стал трактоваться несколько шире как зарождение 
и становление (данный аспект традиционный), а 
также последующее развитие предмета или явле-
ния [9], что является дополнением. В нашей работе 
мы будем опираться на современное понимание 
генезиса, рассматривая историю возникновения и 
развития концепции управления человеческими 
ресурсами.  
Концепция (от лат. conceptio – понимание, 
система) в философских словарях определяется в 
нескольких вариантах: а) способ понимания или 
трактовки явления или процесса; б) основная точ-
ка зрения на явление или предмет; в) руководящая 
идея или ведущий замысел [9]. Применительно к 
концепциям в области управления чаще всего ис-
пользуется первый вариант. В этом случае кон-
цепция управления человеческими ресурсами – 
это система теоретико-методологических, эконо-
мико-управленческих и социально-психологи-
ческих положений, отражающих сущность целей и 
задач, ценностных ориентиров и принципов, форм 
и методов управления людьми на современных 
предприятиях. 
Теория 
Изучение истории становления и развития 
концепции управления человеческими ресурсами 
показало, что её корни (истоки) видятся исследо-
вателями по-разному. По одной версии 2575–2465 
гг. до н.э. в Египте, в период построения пирами-
ды Хеопса, где были заняты сто тысяч рабочих, и 
ими необходимо было грамотно управлять (описа-
ния Геродота). По другой версии – в средние века 
в Англии, в период образования гильдий ремес-
ленников, которые пытались оказывать влияние на 
урегулирование отношений между работниками и 
работодателями (Г. Круден и  А. Шерман). 
Мы же считаем, что истоки находятся в V–VI 
веке до н.э. Именно в это время в Древней Греции 
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Гераклит призывал к определению лучших людей 
и их заблаговременной подготовке к управлению 
государством. Несколько позже, в IV веке до н.э., 
Платон в качестве условий прочности государства, 
выделял: а) установление должностей и их коли-
чества; б) определение количества и качества 
должностных лиц.  
Если давать характеристику России, то первые 
упоминания о должностях, о функциональных обя-
занностях и требованиях к кандидатам на должно-
сти относится к 1478 году в связи с комплектовани-
ем армии. Это был разрядный Указ для армии, но 
его регламенты стали использоваться и для назна-
чения послов, судей, значимых чиновников. В 
XVII–XVIII веках некоторые организации осущест-
вляли подбор кадров в соответствии с определен-
ными личностными качествами соискателей. На-
пример, в Таганрогской таможне (1702 г.) выбирали 
своих представителей и числа «самых добрых и 
правдивых», которым «мочно верить» [8].  
Таким образом, работа с людьми в особую 
функцию не выделялась, её проведение основыва-
лось на имеющемся опыте или сложившихся тра-
дициях. Значимость управления персоналом воз-
никала, как правило, в тех случаях, когда большое 
количество людей участвовали в работе или в во-
енных действиях, но в отдельную управленческую 
функцию управление персоналом не выделялось.  
Этот период, с нашей точки зрения, можно 
назвать «Подготовительным», так как он относит-
ся к доиндустриальному периоду развития обще-
ства, и он соответствует 1-му и 2-му технологиче-
скому укладу. 
Официальное оформление служб или введе-
ние самостоятельной должности, в ведении кото-
рых (-ой) находились люди, произошло много 
позже: по одному мнению – это совпадает с появ-
лением профсоюзов; по другому – с появлением 
управленческой специализации (менеджмента). 
Мы поддерживаем вторую позицию, так как 
управление человеческими ресурсами есть один из 
видов управления, следовательно, оно обязательно 
связано с появлением и развитием менеджмента. 
Появление управленческой специализации в 
конце XIX века связано с Промышленной револю-
цией: ростом масштабов производства, рождением 
крупных заводов и фабрик, закупкой дорогостоя-
щего оборудования, внедрением сложных техно-
логий, повышением эксплуатации труда, обостре-
нием социальных конфликтов, появлением проф-
союзов и партий трудящихся. Это время характе-
ризуется как индустриальный период, и он совпа-
дает с 3-м технологическим укладом.  
Именно в это время руководители предпри-
ятий стали нанимать особых специалистов, кото-
рые должны были сглаживать возникающие кон-
фликты, снижать обострение ситуации и занима-
лись только работниками предприятия. Так, на 
предприятии Baltimore and Ohio Railroad появился 
отдел кадров (1880 г.), состоящий из двух подраз-
делений: «отдел найма» и «отдел благосостояния», 
названия которых полностью отражают их целе-
вые функции. Особо отметим функции специали-
стов отдела «благополучия» (в Англии «секретари 
благополучия», во Франции и США «обществен-
ные секретари»): социальные (содействие лечению 
больных и устройству детей в детские сады); 
идеологические (препятствовать созданию проф-
союзов); производственные (следить за условиями 
труда). В США подобный отдел появился в 1900 
году на предприятии Б.Ф. Гудрига, а в 1910 году 
на «Плимнтон пресс». 
С более широкими полномочиями отдел кад-
ров появился в 1912 году, именно его У. Френч 
сравнивает с современными службами управления 
человеческими ресурсами. Потребность в таких 
службах, вероятно, была очень высокая, так как в 
1915 году была предложена первая Программа по 
обучению управлению кадрами в Дормундском 
колледже, а уже через 3 года подобная Программа 
появилась в 12 колледжах [7]. 
Конец XIX – начало ХХ века – период актив-
ной фазы индустриализации – в менеджменте ха-
рактеризуется появлением классической школы 
управления, которая представляет собой совокуп-
ность нескольких концепций: «научного менедж-
мента» (Ф.У. Тейлор); «администрирования»  
(А. Файоль); «бюрократии» (М. Вебер). А также 
идей Г. Форда о стандартизации и унификации 
всего производства – «террор машины», Г. Эмер-
сона о системе принципов «производительности 
труда», Г. Тауна о создании новой профессии «ме-
неджер». Все эти концепции и идеи своей идеоло-
гией опирались на рациональность как в организа-
ции производственных процессов, так и в организа-
ции труда рабочих и менеджеров. Главной задачей 
было получение максимальных экономических ре-
зультатов, при этом требовалось минимизировать 
затраты, экономить время и ресурсы. Иными сло-
вами, экономические (количественные) результаты 
должны были быть получены во что бы то ни стало, 
т. е. без учета социальных факторов. 
Первой концепцией, описывающей отноше-
ние работников и работодателей, была концепция 
«Использования трудовых ресурсов» (labour 
resources use) или «Управление кадрами», которая 
полностью соответствовала экономическому под-
ходу к производству. Организация представлялась 
особым механизмом, который должен был рабо-
тать четко и слаженно, поэтому техническая под-
готовка работников являлась доминирующей, а 
внутренние отношения предполагалось алгорит-
мизировать для устранения каких-либо сомнений 
и сложностей. 
В описываемый период главной целью руко-
водителей было наращивание производства. В та-
кой ситуации работники предприятия – «трудовые 
ресурсы» – воспринимались как носители исклю-
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чительно трудовой функции, по словам К. Маркса 
«живым придатком машины» [5, с. 204]. Их необ-
ходимо было принять на работу в нужном количе-
стве, обучить требуемым функциям и при возник-
новении какого-либо препятствия для их осущест-
вления, оно должно было быть быстро устранено. 
Такая ситуация развивалась на Западе, но на 
территории России этот процесс имел существен-
ные отличия и особенности. 
В России уровень производства был значи-
тельно ниже, чем в странах Запада. При превыше-
нии населения в 2 раза по сравнению с США гото-
вой продукции выпускалось в 10 раз меньше. В 
нашей стране было много неквалифицированного, 
ручного труда; рабочая сила стоила очень дешево; 
рабочий день практически не регламентировался; 
техника безопасности игнорировалась; основная 
масса рабочих – бывшие крестьяне. 
Закупка новых технологий и оборудования 
на отечественные предприятия обусловили при-
влечение иностранных специалистов в области 
менеджмента, которые транслировали передовые 
идеи научной организации труда. Вместе с тем, 
необходимо отметить, что особое внимание к 
идеям Ф.У. Тейлора стало уделяться только в 
1913 году, с появлением журнала «Фабрично-
заводское дело», а после революции идеи тейло-
ризма приобрели государственный размах и по-
литическую окраску. Это хорошо видно, по пози-
ции В.И. Ленина. До революции он поддерживал 
антитейлористов, о чем свидетельствует его ста-
тья «Система Ф.У. Тейлора – порабощение чело-
века машиной», но после революции, через 4 года 
после своей статьи, когда необходимо было дока-
зывать о преимуществах социалистического 
строя над капиталистическим, В.И. Ленин утвер-
ждает, что без высокой производительности тру-
да социализм построить нельзя. Он поддержал А. 
Гастева («русского Тейлора»), выделив большие 
деньги на организацию «Центрального Института 
Труда». 
Вместе с тем, идеи НОТ в России разрабаты-
вались еще раньше Тейлора. Еще 1873 году Мос-
ковское высшее техническое училище получило 
медаль Преуспевания на международной выставке 
за рациональные методов обучения металлообра-
ботке. Параллельно с Тейлором организацией тру-
да в России занимались: 
– Л. Крживицкий, создавший учение о про-
фессиональных типах;  
– А.К. Гастев, обративший внимание на чело-
веческий фактор и роль культуры труда в произ-
водственном процессе; 
– П.М. Керженцев, основавший советскую 
школу тайм-менеджмента; 
– А.А. Богданов, описавший универсальные 
принципы организации живой и неживой природы; 
– С.Г. Струмилин, разработавший систему 
материальных балансов; обосновавший индекс 
производительности труда (индекс Струмилина); 
выявивший закон убывающей продуктивности 
школьного обучения; 
– Н.Д. Кондратьев, создавший теорию боль-
ших циклов;  
– Н.А. Витке, выдвинувший социально-тру-
довую концепцию управления производством, на 
основе использования человеческого фактора 
(раньше Мэйо). 
Нетрудно заметить, что 20-е годы прошедше-
го века характеризуются особым вниманием уче-
ных к теории организации труда, и мы можем с 
уверенностью констатировать, что научная мысль 
этого периода не уступала западным теоретиче-
ским открытиям, а иногда и опережала её. Но, к 
сожалению, этот период был очень коротким. 
Таким образом, второй период развития кон-
цепции управления человеческими ресурсами со-
ответствует концу ХIХ – началу ХХ века, характе-
ризуется появлением первой концепции «Исполь-
зования трудовых ресурсов», при этом, согласно 
которой управление людьми впервые выделилось 
в отдельную управленческую функцию, но объем 
этой функции был крайне ограничен, на 80 % со-
стоявший из оформления кадровых документов. 
Не смотря на технологическую отсталость России, 
научные исследования соответствовали мировому 
уровню. Подтверждением тому – факт того, что 
многие иностранные специалисты приезжали 
учиться в Центральный институт труда (1921–
1924 гг.) к А.К. Гастеву. Вместе с тем, научная 
организация труда в нашей стране не являлась 
профессиональной деятельностью, она, по словам 
Н.А. Витке, проходила «идеологический этап» 
своего становления. 
К великому сожалению, с 20-х гг. прошедше-
го века до начала 60-х годов как в отечественном 
менеджменте, так и в теории управления челове-
ческими ресурсами наблюдался затяжной кризис. 
Ничего сколько-нибудь существенного в научном 
плане создано не было. Хотя были предпосылки 
изменения существующего положения дел. На-
пример, Нарком просвещения А.В. Луначарский 
оспаривал идею о восприятии рабочих «придатка-
ми машины», а также обвинял А.К. Гастева в не-
дальновидности, в отсутствии перспективного 
взгляда на промышленность [4], но дальше крити-
ки и призывов к изменениям дело не пошло. 
Вместе с тем, в зарубежных научных школах 
происходили значительные перемены. Великая 
депрессия, постигшая США в 1929–1933 годах, 
обострила недостатки как парадигмы «организа-
ция есть машина», так и концепции «Использова-
ния трудовых ресурсов». В этот период возросло 
влияние профсоюзного движения, государство 
стало более активно вмешиваться в дела предпри-
нимателей, которые в сою очередь стали искать 
рекомендации психологов и социологов по улуч-
шению методов и форм управления.  
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Изменились и функциональные обязанности 
отделов кадров: им вменялось установление зара-
ботной платы, определение порядка служебной 
карьеры, разбор конфликтных ситуаций, рассмот-
рение и ответы на жалобы, ведение переговоров по 
вопросам привлечения особо ценных работников 
на предприятия. Но центральной позицией в рабо-
те стало выстраивание отношений и взаимодейст-
вия с профсоюзами. 
Новые функции послужили основанием для 
переименования отделов кадров в отделы произ-
водственных взаимоотношений. 
Огромное влияние на пересмотр политики 
управления работниками оказала психологическая 
школа «Человеческих отношений», которая появи-
лась благодаря Хотторнским экспериментам (1927–
1932 гг.) Э. Мэйо. Эти эксперименты убедительно 
доказали значение человеческого фактора в произ-
водственном процессе, поставив человека и отно-
шения между людьми выше машины. Начинался 4-
й технологический уклад, требовались новые идеи в 
менеджменте и управлении работниками. 
Вместе с тем, теоретические размышления 
представителей школы (Ч. Барнард, Г. Мюнстер-
бег, Ф. Ротлисбергер и др.) не получили масштаб-
ного использования в практике производственных 
отношений. По нашему мнению, это связано с 
медленными темпами изменения ценностей руко-
водителей (впрочем, как и у всех людей). Кроме 
того, этот процесс еще больше замедлился в связи 
со второй мировой войной, когда отделы кадров 
предприятий Англии, да и благополучных США 
решали сложнейшую задачу – найти, принять на 
работу, обучить или переобучить сотни тысяч но-
вых работников, которые привлекались для рас-
ширения военного производства и замещения тех, 
кто был призван на фронт. 
Наступили 1950-е годы, и «школа человече-
ских отношений» получила свое развитие в виде 
нескольких теорий мотивации, которые разработа-
ли ученые-бихевиористы (англ. behaviour – пове-
дение). Наиболее яркие представители этой школы 
А. Маслоу, Ф. Херцберг, К. Альдерфер, Д. Мак-
Клелланд. Эта школа помогла осуществить пере-
ход от «экономического человека» к «социально-
му». Организация стала рассматриваться как инст-
румент для человека, она дополнялась социальным 
аспектом – работников, производительность труда 
которого во многом зависела от стиля управления, 
социально-психологического климата в коллекти-
ве, условий труда и т. п. Иными словами, обосно-
вывалась необходимость учета формальных и не-
формальных отношений в трудовом коллективе. 
Это, в свою очередь, привело к появлению «чело-
веческой организации» и органической культуры 
производства. 
Изменения в менеджменте не могли не ска-
заться на концепции «Использования трудовых ре-
сурсов». Она уступила место новой концепции – 
концепции управления персоналом (personnel 
management). Это зарождение третьего этапа разви-
тия теории управления человеческими ресурсами.  
Поиск механизмов управления поведением 
людей стал идеологическим оформлением «школы 
поведенческих наук», основателями которой яв-
ляются Р. Лайкер и Д. Мак-Грегор. В качестве 
принципов управления персоналом предприятия 
выдвигались особые требования к менеджерам: 
ответственность и честность, умение слушать под-
чиненных и стремление к профессиональному раз-
витию и самосовершенствованию; грамотного 
управления конфликтами и соблюдение этических 
норм; создание комфортного социально-психоло-
гического климата и обеспечение заинтересован-
ности каждого сотрудника в общем результате.  
Авторитетные ученые были убеждены, что 
правильное использование поведенческой концеп-
ции обеспечит рост производительности труда и в 
целом эффективность работы как одного сотруд-
ника, так и всего производственного коллектива в 
целом. Можно уверенно говорить о главном не-
достатке данной школы, который проявляется в 
том, что речь идет об единственном пути решения 
проблемы управления персоналом.  
Вместе с тем, службы управления персонала 
еще не имели предметной определенности своих 
задач. Это точно подметил П. Друкер, говоря, что 
работа данной службы представляла собой отчасти 
бумажную рутину, отчасти работу «по борьбе с 
огнем», отчасти – домоводство, отчасти «успокое-
ние» профсоюзов [2]. 
В конце 1950-х – начале 1960-х годах в ме-
неджменте появилась «количественная школа 
управления», в связи с необходимостью решения 
очень сложных и комплексных проблем. Яркими 
представителями этой школы являются Р. Акофф, 
С. Бир, А. Голдберг и др. В содержательном ас-
пекте количественная школа имела два вектора: 
первый – рассмотрение производства как «соци-
альной системы», второй – применение математи-
ческих методов при осуществлении системного, 
процессного или ситуационного анализов. 
В 60-е годы ХХ века страны запада и Россия 
претерпевали кризисную ситуацию, вызванную 
идеей обеспечения человечества средствами не-
прерывного «экономического роста», которые час-
то противоречили законам экологии жизни: а) ги-
гантские проекты, ставившие под угрозу эколо-
гию; б) централизация управления; в) синхрониза-
ция биоритмов человека с производственным про-
цессом в ущерб разнообразию жизни человека. 
Информационно-компьютерная революция, 
которую осуществляли страны Запада, помогли им 
преодолеть данный кризис. Движущими силами 
этой революции стали: информация – знания – 
человеческие ресурсы – новые технологические 
процессы. Этот период соответствует началу 5-го 
технологического уклада (по Кондратьеву). 
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Начался период постиндустриального обще-
ства, в котором не труд, как таковой, а информа-
ция и знания становятся основой жизни социума. 
Наступила информационная эра, которая рассмат-
ривала социальные системы как искусственное 
образование. Для их устойчивого развития необ-
ходимы были планирование и контроль, которые 
социальные процессы поставят в нужные рамки. 
При этом социальные процессы – это процессы, 
связанные с людьми. Именно человек, его потен-
циал, его профессиональные и жизненные ресурсы 
могли либо способствовать реализации гигантских 
планов, либо их тормозить. 
В России, к сожалению, информационно-
компьютерная революция не произошла. «Холод-
ная война» стала причиной научной изоляции оте-
чественный ученых, которые весь свой потенциал 
сосредоточили на оборонной промышленности. 
Таким образом, кризис, начавшийся в 1960-е годы, 
стал затяжным, медленно ухудшавшим экономи-
ческое положение России. В управлении персона-
лом коренных изменений не было. Однако, актив-
ную управленческую роль играла КПСС, провоз-
глашая идею скорой победы коммунизма и неда-
лекого «светлого будущего», активными пропа-
гандистами которой были все члены партии. Ины-
ми словами, в России не произошел переход к 
концепции управления персоналом, у нас по-
прежнему господствовала концепция «Использо-
вания трудовых ресурсов». 
А тем временем, в Америке в 1970–80-х годах 
стала складываться новая концепция – управление 
человеческими ресурсами, ставящая во главу угла 
умелое использование, сохранение и воспроизвод-
ство требуемого количества и качества человече-
ских ресурсов (М. Армстронг, Р. Уолтон,  
Дж. Пфеффер, М. Хьюзелид, С. Вуд и др.). Сме-
стился акцент: с потребностей самого работника 
на потребности организации. Каждый из зарубеж-
ных ученых вносил свое понимание новой кон-
цепции: Р. Уолтон видел в концепции новую мо-
дель управления, основанную на взаимном дове-
рии, уважении и принятии участников производ-
ственных отношений [16]. К. Фомбрун, Н. Тичи, 
М. Деванна полагали, что создается новая «модель 
соответствия» управления организацией её страте-
гическим целям [11]. К. Легге утверждала, что это 
новая политика (гибкость, командообразование, 
организационная культура) в отношении к челове-
ческим ресурсам [13]. М. Армстронг полагал, что 
УЧР (управление человеческими ресурсами) есть 
целостный, стратегический подход к управлению 
людьми [1].  
Представляет особый интерес позиция  
Дж. Стори, согласно которой в рамках новой кон-
цепции есть жесткий и мягкий подходы, в русле 
которых появились собственные концепции [15]. 
На базе жесткого подхода – стратегическое и ко-
личественное управление людьми с целью созда-
ния конкурентного преимущества (М. Портер, И. 
Ансофф и др.); на базе гибкого подхода – управле-
ние человеческим капиталом (Т. Шульц, Г. Беккер,  
Э. Денисон и др.). 
Стратегическое управление работниками за-
падными учеными оценивалось по-разному: первые 
видели в нем традицию отношения к работникам 
как к товару (Д. Гест и др.); вторые – тесную инте-
грацию кадровой политики с организационной 
стратегией, предусматривающей бережное исполь-
зование и возобновление любых ресурсов предпри-
ятия, в том числе и человеческих (К. Легге). 
Жесткий подход находится в более традици-
онной парадигме управления, чем гибкий, так как 
акцентирует внимание на повышение производи-
тельности труда, управлении организационной 
культурой и ценностями предприятия, обучении 
персонала. Основная идея гибкого подхода – фор-
мирование приверженности персонала с помощью 
эффективных коммуникаций, управления мотива-
цией и лидерством. 
Необходимо отметить, что на практике при-
меняется смешанный подход в УЧР, это обстоя-
тельство доказали Л. Граттон, В. Хайлей,  
П. Стайлс и К. Трасс [12]. Поэтому сегодня кон-
цепция управления человеческими ресурсами 
представляется учеными как цельная и единая. 
За последние годы эта концепция получила 
признание и свое дальнейшее развитие в работах 
отечественных ученых (П.В. Журавлев, Ю.Г. Оде-
гов, Л.В. Свиридова, Г.В. Ларионов, Т.В. Зайцева и 
др.). В вузах введена новая дисциплина – «Управ-
ление человеческими ресурсами». 
В практической деятельности службы управ-
ления персоналом стали трансформироваться в 
службы управления человеческими ресурсами: на 
одних предприятиях – это было как следование 
моде, на других – реальные изменения в управле-
нии работниками с введением новых, прогрессив-
ных методик. Например:  
– KPI (Key performance indicator) – ключевые 
показатели эффективности;  
– система грейдов – грейдирование (grading – 
классификация) – построение должностей в иерар-
хии их ценности для предприятия; 
– TQM (Total Quality Management) – система 
оценки персонала по критериям системы качества;  
– MBO (Management by objectives) – управле-
ние по результатам или управление по целям; 
– BSC (Balanced scored card) – сбалансирован-
ная система показателей. 
Первые изменения в России начали происхо-
дить только в конце ХХ века, что было обусловле-
но сменой политического и экономического строя. 
Приход в нашу страну частной собственности, 
изменение ценностей в обществе, получение ра-
ботниками большей внутренней свободы, отсутст-
вие внешних рычагов давления в виде КПСС и 
ВЛКСМ поставили перед руководителями пред-
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приятий проблему – управление работниками, 
отодвинув на второй план другие. Появилась ост-
рая необходимость создания службы, которая взя-
ла бы на себя управление идеологическими, пси-
хологическими, социальными и экономическими 
факторами влияние на производственный коллек-
тив. Так стали появляться первые службы управ-
ления персоналом в России. 
Результат 
Период становления отечественных служб 
управления персоналом достаточно длителен – 
конец 1990-х годов и до сегодняшнего дня. При 
этом уровень работы службы управления персона-
лом на предприятиях сильно отличается. На одних 
– простая замена названия отдела кадров на служ-
бы управления персоналом, при сохранении всех 
старых функций и без добавления новых. На дру-
гих – фрагментарное обновление – добавление к 
функциям отдела кадров двух-трех новых, напри-
мер, обучение или повышение квалификации со-
трудников; адаптация новых работников; работа с 
кадровым резервом. На третьих – концепция управ-
ления персоналом полностью исчерпала себя, и 
предприятие находится в стадии перехода к кон-
цепции управления человеческими ресурсами. Под-
твердим наши выводы примерами Челябинской, 
Тюменской, Саратовской и Кемеровской областей. 
Данные были получены с помощью ассоциа-
ции HR-менеджеров, на заседаниях которых был 
сделан опрос специалистов службы персонала 
(или службы управления человеческими ресурса-
ми) о выполняемом функционале. Обобщенные 
результаты опроса представлены в таблице ниже. 
Мы не претендуем на точность представлен-
ных в таблице результатов. Однако они наглядно 
показывают наличие проблемы в области управле-
ния персоналом: отсутствие единой концепции на 
отечественных предприятиях. Все три концепции 
управления персоналом присутствуют в практике 
наших предприятий, создавая много проблем и во 
взаимодействии между предприятиями и при пе-
реходе кадров с одного предприятия на другое. 
Вместе с тем, миграционные процессы, гло-
бализация, мировая интеграция и требования го-
сударства ставят перед собственниками бизнеса 
задачу равноправной конкуренции с ведущими 
международными корпорациями. Отставание Рос-
сии от передовых предприятий Запада, безуслов-
но, необходимо преодолевать. В этой связи, перед 
нами: с одной стороны, стоит задача максимально-
го сжатия времени «проживания» предприятиями 
уже реализованных на Западе концепций; а с дру-
гой – открываются возможности революционного 
«скачка», который уравновесит наши предприятия 
с зарубежными. 
Обсуждение и выводы 
Представленный анализ развития концепции 
«Управления человеческими ресурсами» позволя-
ет критически оценить имеющиеся периодизации 
интересующего нас явления. Необходимо отме-
тить, что единой научной периодизации развития 
теории управления человеческими ресурсами нет. 
В монографиях или диссертационных исследова-
ниях можно встретить периодизации, исследован-
ные по разным основаниям. При этом, ученые 
предлагают свое видение проблемы, ориентируясь 
на общемировые теоретические достижения, часто 
не учитывая особенности реализации этих дости-
жения в реальной практике управления конкрет-
ной страны. 
В Германии Х. Фридрихсон предложил 3-
фазную схему развития изучаемой нами теории, 
которая совпадает, по его мнению, с развитием 
кадровых служб: 
– период с 1873 года до 1950-х годов обозна-
чен административным; 
– период с 1950-х до 1970-х годов охарактери-
зован как период признания или одобрения; 
– период с 1970-х годов и по настоящее время 
отмечен периодом интеграции [10]. 
У. Шпие, поддерживая позицию Х. Фридрих-
сона, предложил 4-фазную модель:  
– до 1960-х годов – легитимный период; 
– 1960–1970-е гг. – период структуризации; 
– 1970–1975 гг. – период структуризации; 
– 1976 год – период реализации [14], которую 
позднее дополнили еще одним периодом – 1980-е 
гг. – период консолидации и рефлексии [10]. 
В 1980-е годы были добавлены этапы консо-
лидации и рефлексии, а в 2000 годах – период ре-
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1 Челябинская  687 365 307 15 
2 Тюменская  459 229 212 18 
3 Саратовская  548 264 273 11 
4 Кемеровская  613 330 256 27 
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структуризации работы с персоналом. Этим отме-
чается появление новой концепции «Управление 
человеком», связанной с идеями децентрализации, 
экономизации и интернационализации. 
В России наиболее признанными периодиза-
циями оказались те, которые строились на прин-
ципах М. Мескона, согласно которым периодиза-
ция может создаваться в соответствии с научными 
школами [6]. В нашем случае, это: школа научного 
управления, школа человеческих отношений, по-
веденческая школа, количественная школа, школа 
стратегического управления.  Так, признанный 
ученый Л.И. Евенко, создал периодизацию, в ко-
торой выделено четыре концепции, отражающие 
изменение роли кадров в управлении предпри-
ятиями: 
1930–1940-е годы – использование трудовых 
ресурсов; 
1950–1970-е годы – управление персоналом; 
1980–1990-е годы – управление человечески-
ми ресурсами; 
ХХI век – управление человеком [3]. 
Близкими к данной позиции являются перио-
дизации Т.Ю. Базарова, Н.П. Беляцкого с соавто-
рами. А.Я. Кибанова, П.В. Журавлева. 
В теоретических разработках встречаются пе-
риодизации, сделанные по иным основаниям, на-
пример, по условиям внешней среды (И.В. Анд-
реева и др.), по новым ценностям (Э.А. Капитонов 
и др.). 
Если говорить о России, то, как уже отмеча-
лось выше, в практике управления человеческими 
ресурсами присутствуют все существующие кон-
цепции. В этом случае говорить об этапах, которые 
представляют собой определенную концепцию, на 
наш взгляд, некорректно. Можно вести речь об эта-
пах появления теоретических разработок концеп-
ций или об их реализации в практике управления. В 
таком случае можно построить схему эволюции 
концепции УЧР в России (см. рисунок). 
С началом ХХI века начался 6-й экономиче-
ский уклад, опирающийся на гуманистическую 
парадигму построения любых отношений между 
людьми. Его идеологией является увеличение 
жизни человека и животных. В управлении персо-
налом обсуждается концепция «Управления чело-
веком», что объясняется повышением роли от-
дельной личности в производстве, уважение к этой 
личности и всецелое её признание. Данное обстоя-
тельство объясняется несколькими факторами:  
а) содержание и организация труда; б) развитие 
демократии и личность работника; в) качество 
продукции и рост цены труда; г) демократия и 
контроль за персоналом. 
Содержание труда изменилось в сторону ин-
теллектуализации, так как произошла автоматиза-
ция (а затем и компьютеризация) производства, и 
работник должен обеспечить безаварийную и бес-
перебойную работу сложных машин, что требовала 
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Организация труда претерпела свое измене-
ние в сторону сокращения потерь рабочего време-
ни и, как следствие, повышения интенсивности 
труда работников. Это обусловлено новыми мето-
дами работы, например, АСУ или компьютерная 
интеграция производства. Кроме того, изменились 
формы организации труда, в которых стала куль-
тивироваться коллективная ответственность и уча-
стие в управлении (знаменитые японские кружки 
качества). 
Качество продукции – еще один фактор, по-
вышающий значение работников в производст-
венном процессе. В постиндустриальном обществе 
модернизируется ориентация массового производ-
ства на мелкосерийные выпуски продукции.  
Фактор личности работника изменился в свя-
зи с возрастанием роли самодисциплины и само-
контроля, что нашло отражение в повышении от-
ветственности специалистов за результаты своего 
труда, работа со сложным оборудованием, необ-
ходимостью гибкого реагирования на инновации и 
нестандартные заказы. Сложное и многофункцио-
нальное оборудование предъявляло новые, высо-
кие требования к уровню образования и культуры 
работника – требовались рабочие с высшим тех-
ническим образованием. Данное обстоятельство не 
могла не отразиться на требованиях самих работ-
ников, предъявляемых организации. Их потребно-
сти в творческом труде, участии в управлении 
предприятием необходимо было реализовывать. 
Это обстоятельство вызвало к жизни еще один 
фактор: фактор производственной демократии. 
Создаются рабочие советы с различными правами, 
достаточно высок авторитет профсоюзов в реше-
нии вопросов защиты прав работников. Появляет-
ся новое явление – социальное партнерство, обес-
печивающее легитимную согласованность и коор-
динацию действий всех заинтересованных сторон. 
Повышение цены рабочей силы стало еще од-
ним фактором, повышающим значение человека в 
производственном процессе. Повышается мини-
мальная оплата труда, возрастает цена социально-
го страхования, оплаты отпусков и количество 
социальных услуг, осуществляемое предприятия-
ми для повышения своего внутреннего имиджа. 
Все перечисленные факторы означают пере-
ход от управления кадрами, персоналом, ресурса-
ми к управлению человеком. Данный процесс ха-
рактеризуется: 
а) наращиванием человеческого капитала; 
б) поиском методов привлечения персонала; 
в) рассмотрением инвестиций в персонал с 
позиции не затрат, а с позиции выгоды; 
г) отказом от авторитарного стиля управле-
ния; 
д) непрерывным профессиональным развити-
ем специалистов и рабочих; 
е) снижением жесткой регламентации работ, 
увеличением творческой составляющей; 
ж) включением в систему мотивации индиви-
дуальных и групповых стимулов; 
з) вниманием к социальным качествам работ-
ников. 
Все выше перечисленное обеспечило рост со-
трудников в службах управления персоналом, 
внимание работодателей к вопросам и проблемам 
работников, поиск методов, форм и средств рабо-
ты с сотрудниками, повышенное внимание к кад-
ровой политике.  
Таким образом, концепция управления чело-
веком должна синтезировать лучшие достижения 
и наработки всех предыдущих концепций: исполь-
зования трудовых ресурсов, управление персона-
лом и управление человеческими ресурсами. 
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Since there is no unified scientific periodization of the development of the theory of human re-
source management, the author's version is proposed. As a basis for periodization, we take the stages of 
development of the society that are technological modes (according to Kondratiev). We highlight the 
preparatory period (the emergence of positions and job functions), which corresponds to the 1st and 2nd 
technological modes; the concept of the "use of labor resources", which appeared during the period of 
the 3rd technological mode; the concept of "personnel management", which is in the 4th technological 
mode; the concept of "human resource management" existed in the 5th technological mode, and the 
concept of "human resources" that appeared today in the 6th technological mode. The article compares 
the implementation of the concepts in the West and in Russia, reveals the reasons for the existing dif-
ferences. The article gives data that show great differences in attitude towards personnel between Rus-
sian enterprises, which indicates the presence of all concepts of human resource management in man-
agement practice. Tasks are set for domestic personnel management services to maximize the compres-
sion of the “residence” time of the concepts implemented in the West; or the implementation of a revo-
lutionary “leap” that will balance our enterprises with foreign ones. 
Keywords: genesis, concept, personnel, human resources, management, strategic management, 
stages of development of the society, labor, content of labor, means of labor. 
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